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Abstract 
 The purpose of this study was to examine a causal  relation model of work behavior of city law 
enforcement officers at Bangkok Metropolitan  Administration  under  the  New  Public  Management 
System  concerning  good  governance. The sample consisted of 754 city law enforcement officers by multi-
stage sampling; 368 government officers and 386 employees. Raw data collect by questionnaires. LISREL 
was used to analyze the data. The results revealed that The proposal model fit the empirical data. Most of path 
coefficients were statistically significant at 0.05 levels. For work behavior under the new public management 
system, the variables having positive and direct effects were attitude to work behavior, work role model and job 
satisfaction. In addition, attitude to work behavior played as mediating variable of the indirect effects from future 
orientation and self-control characteristics, moral reasoning, work role model and perceived patronage relations. 
All of these variables had positive effects except perceived patronage relations having negative direction. Perceived 
organizational justice also had positive and indirect effect on work behavior through job satisfaction. These 
variables accounted for 50 percent of the variance of work behavior. For attitude to work behavior, the variables 
having positive and direct effects were future orientation and self-control characteristics, moral reasoning and 
work role model. Perceived patronage relations also had direct effect on the attitude but on the negative direction. 
Fifty-one percent variance of the attitude was explained by all these variables.  For job satisfaction, there were 
only two variables having direct effects but in opposite directions; the effect of perceived organizational justice was 
positive whereas that of role conflict was negative. Eighty-one percent variance of job satisfaction was explained by 
these two variables. 
 
Key words: work behavior, city law enforcement officers, good governance 
 
ที่มาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 
 กรุงเทพมหานคร เมืองหลวงที่มีลักษณะ
เปนเมืองเอกนคร (Primate City) เปนศูนยกลาง
ของประเทศไทยในดานการปกครอง  เศรษฐกิจ  
การเงิน  การคมนาคมขนสง ฯลฯทําใหกรุงเทพมหา 
นคร เปนเขตการปกครองทองถิ่นแบบพิเศษ ที่มี
อํานาจในการบริหารงาน  ออกกฎขอบังคับ  รวมถึง
จัดสรรงบประมาณเพื่อนํามาพัฒนาทองถิ่นเน่ืองจาก
กรุงเทพมหานครมีความเจริญเติบโตอยางรวดเร็วใน
ทุกๆ ดาน มีประชากรที่เพิ่มขึ้นเปนจํานวนมาก จึง
ทําใหเกิดปญหาตางๆ มาก เชน การจราจร มลภาวะ
และขยะมูลฝอย  ความเปนระเบียบเรียบรอยรวมไป
ถึงการต้ังวางสิ่งของรุกล้ําสาธารณะอันเปนการ
ลิดรอนสิทธิผูใชทางเทา เปนตน การดูแลในเร่ือง
ความเปนระเบียบเรียบรอยดังกลาวมีหนวยงาน
เทศกิจเปนหลักในดานการดูแลและปฏิบัติการ 
เพื่อการจัดระเบียบเมือง ใหกรุงเทพมหานครเปน
เมืองนาอยู โดยมีเจาหนาที่เทศกิจเปนผูมีหนาที่ดูแล
รับผิดชอบ และบังคับการใหเปนไปตามขอบัญญัติ
กรุงเทพมหานคร และขอบังคับอ่ืน ที่กําหนดใหเปน
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อํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร (มรกต สนิทธางกูร, 
2546: 7) แตลักษณะการปฏิบัติงานดานเทศกิจโดย
สวนใหญเปนการบังคับใชกฎหมาย จึงมักปรากฏ
ปญหาตามมา เชน การถูกรองเรียนในเร่ืองการ
คอรัปชั่น การถูกรองเรียนในเร่ืองการเลือกปฏิบัติ 
ไมสามารถแกไขปญหาหรือดําเนินการกับผูกระทํา
ผิดไดอยางเด็ดขาด รวมถึงการอํานวยความยุติธรรม
เ บื้ อ ง ต น ใ ห แ ก ป ร ะ ช า ช น ยั ง ทํ า ไ ด อ ย า ง ไ ม มี
ประสิทธิภาพ  
 แตในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เทศกิจ
ยังมีในเร่ืองของการอํานวยความสะดวก และบริการ
ประชาชนในดานตาง ๆ อาทิ เชน การอํานวยความ
สะดวกดานการจราจร การใหความชวยเหลือและ
อํานวยความสะดวกแกนักทองเที่ยว และปฏิบัติหนาที่
อ่ื น  ๆ  ต า ม ที่ ผู บั ง คั บ บั ญ ช า ม อ บ ห ม า ย  แ ล ะ
กรุงเทพมหานครมีโครงการเทศกิจเพื่อชุมชน ใน
การปฏิบัติงานการเขาถึงชุมชน ผูกสัมพันธกับ
ชาวบาน    การตรวจสอบแกไขปญหาเฉพาะหนา 
ตาง ๆ รวมทั้งแนะนําการดูแลรักษาจักรยานยนต 
ทั้ งการขับขี่ จักรยานยนตทุกรูปแบบเพื่ อความ
ปลอดภัย รวมไปถึงโครงการเทศกิจรวมแกปญหา
จราจร ในทองที่ที ่มีการจราจรติดขัด   โครงการ
เหลานี้แสดงใหเห็นวา       กรุงเทพมหานครมี
นโยบายที่จะสงเสริมใหเจาหนาที่เทศกิจมีหนาที่
ในการใหบริการประชาชนใหมากขึ้นกวา เดิม
นอกเหนือจากหนาที่การบังคับใชกฎหมาย   
 นอกจากน้ีกรุงเทพมหานครไดดําเนินการ
บริหารและพัฒนากรุงเทพมหานคร ตามทิศทางของ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 ซึ่ง
เนนในเร่ืองการบริหารจัดการที่ดี มีความโปรงใส 
ซื่อสัตย สามารถตรวจสอบได โดยใชหลักธรรมาภิ
บาล (Good Governance) เปนแนวทางการดําเนินงาน
และบริหารยุทธศาสตรดังกลาว ธรรมาภิบาลเปน
แนวคิดที่ถูกนํามาใชในภาครัฐและภาคเอกชน ถือ
เปนกระบวนทัศนใหมของการบริหารงานภาครัฐ 
(ไชยวัฒน ค้ําชู และคณะ, 2545: 4) โดยมีเปาหมายที่
จะสรางระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ มีขนาดและ
โครงสรางที่เหมาะสม ทองถิ่นมีขีดความสามารถใน
การจัดเก็บรายไดสูงขึ้น และมีระบบสนับสนุนการ
กระจายอํานาจใหโปรงใส มีระบบการตรวจสอบดวย
การมีสวนรวมที่ เขมแข็ง เพื่อใหการปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตและการประพฤติมิชอบเกิด 
ประสิทธิผลอยางแทจริง 
 ดวยเหตุที่ธรรมาภิบาลมีความสําคัญอยาง
ยิ่ ง  ตอการเปนแนวทางในการปฏิบั ติงานของ
เจาหนาที่ เทศกิจใหมีคุณธรรม จริยธรรม และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบกับจากการ
ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม
การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม
ตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจ ยังไมพบ
การศึกษาในประเด็นดังกลาวในกลุมเจาหนาที่
เทศกิจ ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่
เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหาร
จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล โดยเนนธรรมาภิบาล
ใน 3 ดาน คือ หลักการมีสวนรวม ความโปรงใส
ตร ว จส อ บ ไ ด  ก า รมุ ง เ น น ป ระ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
ประสิทธิผลในการใหบริการแกคนกรุงเทพมหานคร 
อันจะนําไปสูการเสริมสรางการทํางานของเจาหนาที่
เทศกิจใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ รวมถึงการเขาถึงและเปนมิตรกับ
ประชาชน โดยไมเลือกปฏิบัติ  
 โดยในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยไดนําทฤษฎีการ
เรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social Cognitive 
Learning Theory) มากําหนดเปนกรอบในการศึกษา 
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เน่ืองจากทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา 
ไดอธิบายสาเหตุการเกิดพฤติกรรมของบุคคลวาเกิดจาก
สาเหตุหลัก 2 ประการ คือ 1) ตัวบุคคล (Person) และ  2) 
สาเหตุจากสิ่งแวดลอม  เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจภายใต
ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก  ธรรมาภิบาล 
ผู วิจัยไดสัมภาษณเจาหนาที่ เทศกิจ  และไดศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ พบวา 
แนวคิดที่ เกี่ยวของที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก
ธรรมาภิบาล ท่ีมีสาเหตุจากตัวบุคคล ไดแก เจตคติที่
มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร
จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ความพึง
พอใจในการทํางาน ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 
และเหตุผลเชิงจริยธรรม สาเหตุท่ีเกิดจากสิ่งแวดลอม 
ไดแก การมีแบบอยางในการทํางาน ความขัดแยง
ในบทบาท การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 
และการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดังนั้นใน
งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงคหลักเพื่อที่จะสรางและ
พัฒนาแบบจําลองความสัมพันธ เชิ งสาเหตุ   ใน
พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนว
ใหมตามหลักธรรมาภิบาล เพื่อศึกษาวามีปจจัยใดบางที่ 
มีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการ
ทํางานดังกลาว ผลการวิจัยน้ีจะสามารถนํามาใชในการ
วางแผนสงเสริม และพัฒนาพฤติกรรมการทํางานภายใต 
ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 
ของเจาหนาที่ เทศกิจ เพื่อใหมีการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ   อันจะนําไปสูการสรางภาพลักษณที่ดี
แกองคการตอไป 
 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
ในการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การทํางานของเจาหนาที่เทศกิจ    สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก
ธรรมาภิบาลคร้ังน้ี  ผูวิจัยใชทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม
เชิงพุทธิปญญา (Social Cognitive Learning Theory) 
ของแบนดูรา (Bandura) มากําหนดเปนกรอบใน
การศึกษา แบนดูราอธิบายวาการเรียนรู เกิดจาก
ปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนและสิ่งแวดลอมในสังคม 
ซึ่งทั้งผูเรียนและสิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอกันและกัน 
จะเปนการเรียนรูโดยการสังเกต (Observational 
Learning) หรือการเลียนแบบจากตัวแบบ 
(Modeling) ผูวิจัยไดกําหนดแบบจําลองสมมติฐาน
การวิจัยไวดังน้ี 
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แบนดูรา (Bandura) กลาววา คนเรามีปฏิสัมพันธ 
(Interact) กับสิ่งแวดลอมที่อยูรอบๆ ตัวเราอยูเสมอ 
การเรียนรูเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนและ
สิ่งแวดลอม ซึ่งทั้งผูเรียนและสิ่งแวดลอมมีอิทธิพล
ตอกันและกัน พฤติกรรมของคนเราสวนมากจะเปน
การเรียนรูโดยการสังเกต  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
      จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
ตัวแปรที่ใชในการศึกษาจึงมีดังน้ี 
 1. กลุมตัวแปรสาเหตุที่มาจากบุคคล
ประกอบดวย 
  1.1 ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 
พฤติกรรม
การทํางาน 
เหตุผลเชิง
จริยธรรม 
ลักษณะมุง
อนาคตควบคุม
ตน 
ระบบ
อุปถัมภ 
แบบอยางการ
ทํางาน 
ความขัดแยง
ในบทบาท 
ความยุติธรรม
ในองคการ 
เจตคตติอ
พฤติกรรม 
ความพึงพอใจ
ในการทํางาน 
ภาพประกอบ 1  แบบจําลองสมมติฐานโครงสรางความสัมพันธที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน 
                                ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 
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 ประกอบดวยตัวบงชี้คือ คาดการณไกล หาทาง
แกปญหา รูจักการปฏิบัติใหเกิดการอดไดรอได และ
ใหรางวัลตนเองเมื่อทําดี 
  1.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม ประกอบดวย 
ตัวบงชี้คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม 
  1.3 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน
ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก
ธรรมาภิบาล ประกอบดวยตัวบงชี้คือ เจตคติดาน
ความคิด เจตคติดานความรูสึก และเจตคติดานความ
พรอมที่จะกระทํา 
  1.4 ความพึงพอใจในการทํางาน 
 ประกอบดวยตัวบงชี้คือ ความพึงพอใจภายในงาน 
และความพึงพอใจภายนอกงาน  
 2. กลุมตัวแปรสาเหตุที่มาจากสิ่งแวดลอม 
ประกอบดวย 
  2.1 ความขัดแยงในบทบาท 
 ประกอบ ดวยตัวบงชี้คือ ความขัดแยงในบทบาท 
  2.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
ประกอบดวยตัวบงชี้คือ การรับรูความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ
ในการกําหนดผลตอบแทน    และการรับรูความ
ยุ ติธรรมด านการมี ปฏิ สั มพั นธ ต อกั นระหว าง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  
  2.3 การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 
ประกอบดวยตัวบงชี้คือ การรับรูความสัมพันธระบบ
อุปถัมภ 
  2.4 การมีแบบอยางในการทํางาน 
ประกอบดวยตัวบงชี้คือ การมีแบบอยางจากหัวหนา
งาน และการมีแบบอยางจากเพื่อนรวมงาน 
 3. ตัวแปรผล คือ พฤติกรรมการทํางาน
ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก                           
ธรรมาภิบาล ประกอบดวยตัวบงชี้ คือ พฤติกรรมการ
ทํางานโดยใชหลักการมีสวนรวม พฤติกรรมการ
ทํางานอยางโปรงใสตรวจสอบได และพฤติกรรมการ
ทํางาน โดยมุงเนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การใหบริการแกคนกรุงเทพมหานคร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เ พื่ อ พั ฒ น า แ บ บ จํ า ล อ ง โ ค ร ง ส ร า ง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน
ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใต
ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 แบบจําลองสมมติฐานที่ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจะ
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยมี
สมมติฐานยอยตามเสนทางอิทธิพลของตัวแปรตางๆ 
ดังน้ี 
 1. เหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางตรง
และทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผานเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางาน  
 2. ลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตนมีอิทธิพล
ทางตรงและมีทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผาน
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน 
 3. การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภมี
อิทธิพลทางตรงและทางออมตอ พฤติกรรมการ
ทํางาน ผานเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน และ
ความพึงพอใจในการทํางาน 
 4. การมีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพล
ทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผาน
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน 
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 5. ความขัดแยงในบทบาทอิทธิพลทางตรง
และทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผานความพึง
พอใจในการทํางาน 
 6. การรับรูความยุติธรรมในองคการมี
อิทธิพลทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการ
ทํางาน ผานความพึงพอใจในการทํางาน 
 7. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน และ
ความพึงพอใจในการทํางาน ม ีอิทธิพลทางตรงตอ
พฤติกรรมการทํางาน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย เปนเจาหนาที่
เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร ทั้ง 50 เขตใน
กรุงเทพมหานคร แบงเปนขาราชการ 368 คน และ
พนักงานประจํา 386 คน รวมทั้งหมด 754 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม
จํานวน 10 ชุด      ประกอบดวยชุดที่  1 เปน
แบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคม ชุดที่ 2 – 10 เปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษาความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ
บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ไดแก 
พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ
แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ลักษณะมุงอนาคต
ควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เจตคติตอการ
ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม
หลักธรรมาภิบาล ความพึงพอใจในการทํางาน การมี
แบบอยางในการทํางาน ความขัดแยงในบทบาท การ
รับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ และการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ คาความเชื่อมั่นแบบสอบถาม 
ทั้งฉบับอยูระหวาง 0.79 – 0.93 
  การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรม LISREL 
ในการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางเชิงสาเหตุ  
 ผลการวิจัย ผลการประมาณคาอิทธิพลใน
แบบจําลองเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานภายใต
ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล
ไดผลการประมาณคา ดังน้ี 
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พฤติ 
กรรม 
การมีสวนรวม 
ความโปรงใส 
ประสิทธิภาพ 
.67 
.75 
.87 
เจตคต ิ
ความคิด ความรูสึก ความพรอม 
.73 .36 .94 
ความพึง
พอใจ 
ภายใน ภายนอก 
.13 .87 
.13 
.56 
เหตุผลเชิง
จริยธรรม 
.15 
เหตุผลเชิง 
จริยธรรม 
1.00 
ระบบ
อุปถัมภ -.10 
1.00 
ระบบอุปถัมภ 
แบบอยางการ
ทํางาน 
.11 
หัวหนางาน 
เพ่ือนรวมงาน 
.82 
.80 
ลักษณะมุง
อนาคต
ควบคุมตน 
.55 คาดการณไกล .86 
หาทางแกปญหา 
.81 
รูจักการปฏิบัต ิ .68 
ใหรางวัล 
.43 
.15 
ความขัดแยงใน
บทบาท 
-.08 
1.00 
ความขัดแยงใน
บทบาท 
ความยุติธรรมใน
องคการ 
.89 ผลตอบแทน .60 
กระบวนการ 
.66 
ปฏิสัมพันธ 
.75 
.50 
.49 
.19 
ภาพประกอบ 2 ผลการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของ 
       พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจในกลุมรวม      
(n=754) 
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ตาราง 1 คะแนนมาตรฐานผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct effect: DE) อิทธิพลทางออม 
(Indirect effect: IE) อิทธิพลรวม (Total effect: TE) ของตัวแปรสาเหตุที่สงผลตอตัวแปรผลและคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสองของตัวแปร (Squared Multiple Correlation: R2) 
 
 
ตัวแปรสาเหต ุ
 
ตัวแปรผล 
ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 
เจตคติตอพฤติกรรม
การทํางาน 
พฤติกรรมการ
ทํางาน 
DE IE 
TE 
DE IE 
TE 
DE IE 
TE 
1. การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ - - - 
-.10* - 
-.10* 
- -.05* 
-.05* 
2. เหตุผลเชิงจริยธรรม - - - 
.15* - 
.15* 
- .08* 
.08* 
3. ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน - - - 
.55* - 
.55* 
- .31* 
.31* 
4. การมีแบบอยางในการทํางาน - - - 
.11* - 
.11* 
.15* .06* 
.21* 
5. ความขัดแยงในบทบาท -.08* - -.08* 
- - 
- 
- -.01 
-.01 
6. การรับรูความยุติธรรมในองคการ .89* - .89* 
- - 
- 
- .11* 
.11* 
7. ความพึงพอใจในการทํางาน - - - 
- - 
- 
.13* - 
.13* 
8. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน - - - 
- - 
- 
.56* - 
.56* 
% R2 81% 51% 50% 
∗ มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดบั .05 
 ผลการทดสอบความสอดคลองของแบบ 
จําลองโครงสรางความสัมพันธ เชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ
แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล พบวาแบบจําลอง
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยเสนอิทธิพลมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวเสน ยกเวน
ความขัดแยงในบทบาทที่มี -.01     รวมทั้งคาการ
ทดสอบความสอดคลอง     สวนใหญยอมรับได 
กลาวคือ คาไค-สแควร (χ2) มีคา 576.23; df=135; p-
value = .00; RMSEA=.064; SRMR=0.063; TLI 
=.96; CFI=.97 
 จากตาราง  1 และภาพประกอบ 2 พบวา  
 1. เหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางตรงตอ
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท ากับ  .15 และมี อิทธิ พลทางออมตอ
พฤติกรรมการทํางานผานเจตคติตอพฤติกรรมการ
ทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .08 
 2. ลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตนมีอิทธิพล
ทางตรงตอเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานโดยมี
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .55 และมีอิทธิพล
ทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผานเจตคติตอ
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พฤติกรรมการทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .31 
 3.  การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภมี
อิทธิพลทางตรงตอเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน
โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.10 และมีอิทธิพล
ทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผานเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ -.05 
 4. การมีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพล
ทางตรงตอพฤติกรรมการทํางาน และมี อิทธิพล
ทางออมตอพฤติกรรมการทํางานผานเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม
เท ากับ  .21 และมี อิทธิพลทางตรงตอเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .11  
 5. ความขัดแยงในบทบาทอิทธิพลทางตรง
ตอความพึงพอใจในการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ -.08 และมีอิทธิพลทางออมตอ
พฤติกรรมการทํางาน ผานความพึงพอใจในการ
ทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.01 
 6. การรับรูความยุติธรรมในองคการมี
อิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน โดย
มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .89 และมีอิทธิพล
ทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผานความพึงพอใจ
ในการทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .11 
 7. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใต
ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลม ี
อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางาน โดยมี
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .56 และความพึงพอใจ
ในการทํางาน ม ีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการ
ทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .13 
 
อภิปรายผล 
 แบบจําลองสมมติฐานที่ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจะมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จากสมมติฐาน
ขอที่ 1 – 4 ผลการวิจัยพบวา เหตุผลเชิงจริยธรรม 
ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน การรับรูความสัมพันธ
ระบบอุปถัมภ และการมีแบบอยางในการทํางานมี
อิทธิพลทางตรงตอเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน และ
มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผานเจตคติ
ตอพฤติกรรมการทํางาน แตไมพบอิทธิพลทางตรงที่มี
ตอพฤติกรรมการทํางาน ผลการวิจัยสนับสนุน
สมมติฐานเปนบางสวน   ยกเวนตัวแปรการมีแบบ 
อยางในการทํางานที่มีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพล
ทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผานเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางาน  จะเห็นไดวาในสมมติฐานขอ
ที่ 1 - 4 ตัวแปรภายนอกเกือบทุกตัวไมพบอิทธิพล
ทางตรงที่มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ
บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ยกเวนตัว
แปรการมีแบบอยางในการทํางานเพียงตัวเดียวที่พบ
อิทธิพลทางตรงที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน แตพบวา
ตัวแปรภายนอกทุกตัวมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม
การทํางาน ผานเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน การ
ที่ตัวแปรภายนอกคือ เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุง
อนาคตควบคุมตน การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 
และการมีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอ
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน หมายความวา ทั้งเหตุผล
เชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตน และการ
รับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ น้ัน จะมีความ
เกี่ยวของและสงอิทธิพลตอตัวแปรพฤติกรรมการ
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ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก
ธรรมาภิบาลไดจะตองสงผานตัวแปรเจตคติเสียกอน 
แสดงให เ ห็นถึงความสําคัญของเจตคติที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางาน วามีความสําคัญและเกี่ยวของ
โดยตรงกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ
บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 
 สวนตัวแปรการมีแบบอยางในการทํางาน
เปนตัวแปรภายนอกเพียงตัวเดียวที่มีอิทธิพลทางตรง
ตอพฤติกรรมการทํางาน และมีอิทธิพลทางออมตอ
พฤติกรรมการทํางาน     ผานตัวแปรเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางาน การมีแบบอยางที่ดีในการ
ทํางานอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม 
(Social Learning Theory)  ทฤษฎีนี้อธิบายถึง
วิธีการและกระบวนการที่บุคคลไดรับอิทธิพลจาก
สังคม ทําใหเกิดการยอมรับลักษณะและกฎเกณฑ
ทางสังคมมาเปนลักษณะของตน  จากทฤษฎีการ
เรียนรูทางสังคมระบุวา พฤติกรรมสวนมากรวมทั้ง
พฤติกรรมการทํางานของมนุษยเกิดจากการเรียนรู 
ซึ่งการเรียนรู น้ีมี  2 รูปแบบ คือ การเรียนรูจาก
ประสบการณตรงหรือการเรียนรูจากผลการกระทํา 
และการเรียนรูจากการสังเกต ในประเด็นของการ
เห็นแบบอยางเปนการเรียนรูจากการสังเกต เกิดจาก
การสังเกตตัวแบบ (Model) วาตัวแบบทําอะไร ทํา
อยางไร มีกฎเกณฑอยางไร เมื่อสังเกตแลวก็นํามาคิด
วาตนสามารถทําพฤติกรรมใหมไดอยางไร (ธีระพร 
อุวรรณโณ, 2537: 239)  
สอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยหลายชิ้น ที่
แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางแบบอยางที่ดี
ในการทํางานกับพฤติกรรมที่พึงปรารถนาตาง ๆ ใน
สังคม เชน งานวิจัยของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และ
คณะ (2547) ที่พบวา การเห็นแบบอยางที่ดีในการ
ทํางานมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมตามคานิยม
กลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง นอกจากน้ีการเห็น
แบบอย างที่ ดี ในการทํ างานรวมกับ เจตคติตอ
พฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการ 
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมตาม
คานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองไดรอยละ 60 
นอกจากน้ีอภิรดี โสภาพงศ (2547) ไดศึกษาปจจัย
ทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได พบวา
เจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีจาก
เพื่อนรวมงานมาก เปนผูมีพฤติกรรมซื่อสัตยในงาน
สูงกวาเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่มีการเห็นแบบอยาง
จากเพื่อนรวมงานนอย และการเห็นแบบอยางจาก
เพื่อนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการ
ทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงาน เมื่อรวมกับตัว
ทํ า นา ย ชุ ดส ถ า นก า รณ อีก  2 ตัว  คื อ  ก า ร รับ รู
ปทัสถานทางสังคม และการสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหนา สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยใน
งานไดรอยละ 8.7 และพบผลเชนน้ีในกลุมเจาหนาที่
จัดเก็บรายไดที่ทํางานมากวา 10 ป โดยการเห็น
แบบอยางจากเพื่อนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปน
ลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงาน
เมื่อรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณอีก 2 ตัว คือ 
การรับรูปทัสถานทางสังคม และการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนา รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานาย
พฤติกรรมซื่อสัตยในงานไดสูงที่สุดรอยละ 14.6  
เชนเดียวกันในงานวิจัยของ ธวัชชัย ศรีพรงาม 
(2547) พบวา พนักงานที่มีการเห็นแบบอยางจาก
เพื่อนรวมงานมาก มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการ
ทํางานอยางปลอดภัยมากกวาพนักงานที่มีการเห็น
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แบบอยางจากเพื่อนรวมงานนอย โดยพบผลเชนน้ีใน
กลุมรวม และทุกกลุมยอย และยังพบผลอีกวาการ
เห็นแบบอยางที่ดีจากเพื่อนรวมงาน เปนตัวทํานาย
สําคัญลําดับที่ 1 เมื่อรวมกับตัวแปรอีก 6 ตัวสามารถ
รวมกันทํานายเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน
อยางปลอดภัยในกลุมรวมไดรอยละ 31.6 และนีออน 
พิณประดิษฐ (2545) ไดศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคม
กับพฤติกรรมการทํางานของขาราชการสังกัด
ตํารวจภูธร ภาค 4 พบวา การมีแบบอยางสามารถเขา
รวมทํานายพฤติกรรมการทํางานในกลุมรวมของ
ตํารวจกลุมสัญญาบัตรไดรอยละ 14.13 นอกจากน้ี
ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของตํารวจกลุม
สัญญาบัตรมีการศึกษาไดสูงไดมากที่สุด (รอยละ 
22.62) โดยมีตัวแปรการมีแบบอยางเปนตัวทํานายที่
สํ า คั ญลํ า ดับ แรก  ใ นส วนของ ก ลุ ม ตํา รวจชั้ น
ประทวน พบวาการมีแบบอยางในการทํางานเปนตัว
แปรที่เขาทํานายพฤติกรรมการทํางานของตํารวจชั้น
ประทวนทุกประเภทเปนลําดับแรก จะเห็นไดวาการ
เห็นแบบอยางในการทํางานที่ดีและไมดีของตํารวจ 
มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจ
อยางเดนชัด โดยเฉพาะในกลุมตํารวจชั้นประทวน 
 น่ันแสดงใหเห็นวาการที่ผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงานที่ เกี่ยวของในการทํางานของ
เจาหนาที่เทศกิจ มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน
ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรร
มาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจ ทําใหเจาหนาที่เทศกิจ
เหลาน้ันมีแบบอยางและนํามาเปนแนวปฏิบัติในการ
ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม
หลักธรรมาภิบาล 
 นอกจากน้ีจากสมมติฐานขอที่ 5 – 6 
ผลการวิจัยพบวา ความขัดแยงในบทบาท และการ
รับรูความยุติธรรมในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน และมีอิทธิพลทางออม
ตอพฤติกรรมการทํางาน ผานความพึงพอใจในการ
ทํางานแตไมพบอิทธิพลทางตรงที่มีตอพฤติกรรม
การทํางาน จะเห็นไดว าผลการวิจัยสนับสนุน
สมมติฐานเปนบางสวน การที่ตัวแปรความขัดแยงใน
บทบาท และการรับรูความยุติธรรมในองคการ มี
อิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน 
หมายความวา ทั้งความขัดแยงในบทบาท และการ
รับรูความยุติธรรมในองคการ จะมีความเกี่ยวของ
และสงอิทธิพลตอตัวแปรพฤติกรรมการทํางาน
ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก
ธรรมาภิบาลไดน้ัน จะตองสงผานตัวแปรความพึง
พอใจในการทํ างานเสียกอน แสดงให เ ห็นถึ ง
ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานวามี
ความสําคัญและเกี่ยวของโดยตรงกับพฤติกรรมการ
ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม
หลักธรรมาภิบาล 
 สําหรับสมมติฐานขอที่ 7 ผลการวิจัยพบวา
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน และความพึงพอใจ
ในการทํางาน ม ีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการ
ทํางาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว 
น่ันแสดงใหเห็นวาเจาหนาที่เทศกิจที่มีเจตคติ ทั้ง
ดานความคิด ความรูสึก และความพรอมที่จะกระทํา
ตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร
จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ตลอดจนมีความ
พึงพอใจในการทํางาน ทั้งความพึงพอใจภายในงาน
และควา มพึงพอใ จภายนอกงาน จะ เปนผูที่ มี
พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ
แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลในแตละดาน คือ ดาน
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การมีสวนรวม ดานความโปรงใส      และดาน
ประสิทธิภาพและการใหบริการดวย 
 โดยที่ตัวแปรเจตคติเองมีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใต
ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 
สูงที่สุดคือ .56 ผลการวิจัยสวนใหญพบวาเจตคติ 
( Attitude)  เ ป น ต ัว แ ป ร ที ่ม ีค ว า ม ใ ก ล ช ิด ก ับ
พฤติกรรมของมนุษย โดยมักพบวาเจตคติเปนตัว
ทํานายที่สําคัญของพฤติกรรมที่นาปรารถนา เปน
ตัวแปรเช ิง เหตุที ่สําค ัญ และส วนใหญเป นต ัว
ทํานายที่สําคัญอันดับแรก ๆ ของการกระทําและ
พฤติกรรมตาง ๆ เปนจิตลักษณะที่มีผูเห็นวามีความ
เกี่ยวของโดยตรงมากที่สุดกับพฤติกรรม การที่บุคคลมี
เจตคติทางบวกตอการกระทําพฤติกรรมอยางใดอยาง
หน่ึงสูง บุคคลก็จะมีแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมน้ัน
สูงดวยเชนกัน ในทางตรงกันขามถาบุคคลมีเจตคติ
ทางบวกตอการกระทําพฤติกรรมน้ันตํ่า บุคคลก็มี
แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมน้ันตํ่าหรืออาจจะไมทํา
เลย (มนัส และพรรณี บุญประกอบ, 2549 : 24) เชน 
กา รศึ ก ษา ข อง ศั ก ด์ิชั ย  นิ รัญทวี  (2532)  พบ ว า 
ทัศนคติตอสภาพการทํางาน เปนตัวทํานายที่สําคัญ
อันดับแรกของพฤติกรรมการสอน และยังเปนตัว
ทํานายที่สําคัญอันดับแรกของพฤติกรรมการสอน
ในกลุ มยอยอีกหลายกลุ ม  เชนเดียวกับการศึกษา
ของวิลาสลักษณ ชัววัลลี (Wiladlak Chuawanlee, 
2006) ที่ศึกษาเกี ่ยวกับคานิยมสรางสรรคในกลุ ม
ตัวอยางที่เปนขาราชการและพบวาตัวแปรเจตคติตอ
คานิยมสรางสรรค เปนตัวทํานายที ่สําคัญและมี
อ ิทธ ิพล ต อพฤ ต ิก รรมก ารทํา งา นตาม ค า น ิย ม
สรางสรรค นอกจากนี้ดวงเดือน พันธุมนาวิน และ
คณะ (2540) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความเชื่อและการ
ปฏิบัติทางพุทธกับการปลูกฝงอบรมและคุณภาพ
ชี วิต สวนหน่ึงของงานวิจัยน้ีไดศึกษาเกี่ยวกับ
ทัศนคติที่ดีตองานกับประสิทธิผลในการทํางานของ
ครู ซึ่งวัดจากพฤติกรรมการสอนและพฤติกรรมการ
อบรมจริยธรรมแกนักเรียน พบวาทัศนคติที ่ดีตอ
งานเปน    ตัวแปรทํานายที่สําคัญเพียงตัวเดียว ใน
การทํานายประสิทธิผลในการทํางานของครู โดย
ทํานายในกลุมรวมไดรอยละ 4.06 และทํานายได
สูงสุดในกลุมครูหญิงรอยละ 7.83 เชนเดียวกับวิเชียร 
ธรรมาธร (2547) ที่ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่
เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
ดานอุทิศตนของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ 
กลุมตัวอยางคือ ขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ 
จํานวน 167 คน พบวาผูที่มีทัศนคติที่ดีตองานมาก 
เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดาน
อุทิศตนสูงกวาผูที่มีทัศนคติที่ดีตองานนอย  
 และผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจใน
การทํางาน   ก็เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอ
พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ
แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล โดยความพึงพอใจ
ในการทํางานเปนหน่ึงในตัวแปรสําคัญเกี่ยวกับ
พฤติกรรมองคการ ที่มีผูศึกษาเปนจํานวนมาก 
เน่ืองจากมีความเกี่ยวของกับผลลัพธขององคการ
หลายประการ เชน ความผูกพันตอองคการ การ
ลาออก และผลการปฏิบัติงาน โดยการศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน
กับผลการปฏิบัติงานของบุคคลน้ันถือวาไดรับความ
สนใจมาเปนเวลายาวนาน (Luthans, 2005: 214) 
ดังน้ันหากองคการใดเห็นความสําคัญของการสราง
ความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นกับหนวยงาน
ของตน และมีความเขาใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
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ตระหนักอยูเสมอวาความรูสึกพึงพอใจน้ันสามารถ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาตามสถานการณหรือตาม
เวลา (Davis; & Newstrom, 1985: 109-110) ก็จะ
กอใหเกิดผลลัพธทางบวกตอองคการ จากการศึกษา
งานวิจัยพบวามีความเกี่ยวของกันระหวางความพึง
พอใจกับผลการปฏิบัติงานโดยแพทต้ี แมคกี้และคา
เวนเดอร (Petty, Mcgee; & Cavender, 1984: 712-
721) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานในรูปของอารมณ
ที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจในงานของบุคคล 
(Overall job satisfaction) พบวาความพึงพอใจกับผล
การปฏิบัติงาน      มีความสัมพันธกันสูง (Mean 
corrected correlation = .31) ซึ่งผลที่ไดจากการ
สังเคราะหงานวิจัยของแพทต้ี แมคกี้และคาเวนเดอร
น้ันพบวาสอดคลองกับผลที่ไดจากการสังเคราะห
งานวิจัยในระยะตอมาของจัดจและคนอ่ืนๆ (Judge; 
et. Al,  2001) ไดสังเคราะหงานวิจัยจํานวน  312  
เร่ือง  (N= 54,417)  ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในการทํางานและการปฏิบัติงานของ
บุคคลจากฐานขอมูล  PsycINFO (1967-1999)  จาก
บรรณานุกรมของการทบทวนงานวิจัยทั ้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพที่ผานมา และจากวารสารตางๆ 
รวม 21 วารสาร (ค.ศ.1983 - 2001) พบวามีความ 
สัมพันธกันระหวางความพึงพอใจในงานที่เกิดขึ้น
จากสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณที่เปนภาพรวม
ของความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคคล (Mean true correlations = .30) สอดคลองกับ
การศึกษาของ บุซเซียร่ี (Buccieri. 1991) ที่พบวา
ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับการ
ผลิตผลงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเพศรวม
ก ับ ต ัว แ ป ร ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น มี
ความสัมพันธกับการผลิตผลงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  
 แสดงใหเห็นวาเจตคติตอพฤติกรรมการ
ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม
หลักธรรมาภิบาล และความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสําคัญตอ พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบ
การบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 
โดยที่ถาเจาหนาที่เทศกิจมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรม
การทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานสูง ก็จะ
ชวยสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบ
การบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดเปน
อยางดี และเหมาะสม    
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 1. หนวยงานที่เกี่ยวของกับการสงเสริม
และพัฒนา การทํางานของเจาหนาที่เทศกิจควรให
ความรูและแนวทางในการทํางานตามระบบการ
บริหารจัดการแนวใหม  ตามหลักธรรมาภิบาลแก
เจาหนาที่เทศกิจ  
 2. นอกจากน้ีควรสงเสริมและพัฒนาให
เจาหนาที่เทศกิจมีลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตน  
 3. ควรมีการสรางเสริมพื้นฐานลักษณะ
ทางจิตใจที่สําคัญเชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรู
ความสามารถของตน ความเชื่ออํานาจในตน ควบคู
ไปกับลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 
 4. จัดใหมีกิจกรรมสงเสริมใหผูบังคับ 
บัญชาและเพื่อนรวมงานเปนแบบอยางที่ ดีแก
เจาหนาที่เทศกิจ โดยเฉพาะกับเจาหนาที่เทศกิจรุน
นองที่เร่ิมเขามาทํางาน   
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ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 
 1.  อาจนําแบบจําลองที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น
ไปใชกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะงานใกลเคียงกับ
เจาหนาที่ เทศกิจ โดยอาจปรับเปลี่ยนตัวแปรให
เหมาะสมกับลักษณะของกลุมตัวอยางเหลาน้ัน  
 2.  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมตัวแปรทาง
จิตวิทยาที่สําคัญอ่ืนๆ ที่มีความเกี่ยวของกับการ
ทํางานของเจาหนาที่เทศกิจ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ความเชื่ออํานาจในตน เขามารวมศึกษาเพื่อทํานาย
พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ
แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล  
3.  ควรศึกษาในกลุมเจาหนาที่เทศกิจที่เขา
งานใหม เพื่อศึกษาการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาของ
เจาหนาที่ เทศกิจ      ควรมีการศึกษาระยะยาว 
(Longitudinal  study) ดวยการวัดซ้ํา (Repeated 
measure) ในกลุมเจาหนาที่เทศกิจดวยเคร่ืองมือเดิม 
ในการตรวจสอบพัฒนาการหรือสัมประสิทธิ์ถดถอย 
เพื่อพิจารณาความแปรเปลี่ยนหรือมีความคงที่ใน
การวัดแตละคร้ัง 
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